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secondary  data  collected  from  information  and  data  of  reports,  references,  and  documents 
available  at  the  Primary  Branch  of  Bank  Bengkulu.  The  population  of  the  study  was  all 
employers  of  the  Primary  Branch  of  Bank  Bengkulu  which  have  job  promotion  equal  to  35 
respondents. The sampling collection method was census techniques, so that the number of the 
samples  taken  as  an  analysis  unit  was  35  respondents.  The  data  analysis  methods  were 
descriptive analysis and multiple regression analysis. The results of the data analysis show that 
first, the work satisfaction of employee’s Primary Branch of Bank Bengkulu have on a good level, 
second,  the  organizational  climate  and  job  promotion  have  on  a  good  level,  and  third  the 
organizational  climate  and  job  promotion  have  an  effect  and  significant  toward  work 












Dalam  sebuah  organisasi,  maju  dan  berkembang  serta  mampu  mencapai  tujuannya  jika 
didukung  setiap  komponen  yang  ada  dalam  organisasi    tersebut.  Salah  satu  komponen  yang 
sangat penting adalah individu sebagai anggota organisasi atau  sering disebut dengan sumber 
daya manusia. Keberhasilan akan  tercapai  jika setiap anggota organisasi mampu menjalankan 
tugas  dan  fungsinya  secara  efektif  dan  efisien.  Artinya,  setiap  individu  diharapkan  mampu 
melaksanakan tugas dengan baik, teliti dan bertanggung jawab sehingga tujuan organisasi yang 
merupakan  tujuan  bersama  akan  tercapai,  dalam  arti  lain  karyawan  mampu  menciptakan 
kinerja optimal bagi organisasi. 
 
Peranan  dan  kedudukan  sumber  daya  manusia  terhadap  pencapaian  keberhasilan  tujuan 
organisasi  sangat  penting.Hal  ini  disebabkan karena  sumber  daya manusia merupakan  faktor 





informasi,  teknolgi,  kapital,  dan  peralatan  kerja.Sumber  daya  dengan  berbagai  potensi,  bakat 
dan kreativitas merupakan  suatu  asset penting  dalam kehidupan organisasi. Walaupun aspek 
teknologi yang digunakan sempurna, namun jika tidak diimbangi dengan kualitas dan kapasitas 






berbagai  bidang  fungsional  dan  satuan  lain  dilingkungan  kerja  organisasi  benar‐benar 
memungkinkan  terwujudnya  peningkatan  efisiensi,  efektivitas,  dan  produktivitas  organisasi 
yang  bersangkutan.  Apabila  karyawanyang  berkompoten  ditempatkan  pada  tugas  sesuai 




paradigma  dan  telah  berubah menjadi  asset  penting  bagi  suatu  organisasi.  Untuk  itu,  setiap 
organisasi harus berupaya lebih consider dalam mengoptimalkan dan memaksimalkan sumber 
daya yang ada, termasuk sumber daya manusia dalam kerangka pencapaian tujuan organisasi. 
SDM  jika  digabungkan  dengan  sumber  daya  lainnya,  seperti  modal,  material,  mesin  dan 
teknologiakan menciptakan  sinergi  saling berkait  satu  sama  lainnya dalam pencapaian  tujuan 
organisasi.  
 
Manusia  bekerja  pada  suatu  organisasi  memiliki  beragam  motif  dan  keinginan  yang 
mempengaruhinya, mulai dari  ingin memperoleh  imbalan untuk memenuhi kebutuhan materi 
sampai  dengan  kebutuhan‐kebutuhan  lain  yang  sangat  kompleks  (Siagian,  2010).Jika 
kebutuhan‐kebutuhan  yang  diinginkannya  tersebut  terpenuhi  maka  seseorang  cenderung 







itu  efektif  atau  tidak  (Allen dalam As’ad, 2009). Rendahnya kepuasaan kerja karyawan dalam 
suatu  organisasi  atau  perusahaan  merupakan  gejala  dari  kurang  stabilnya  organisasi  atau 
perusahaan  tersebut.Bentuk  yang  paling  ekstrim  dari  ketidakpuasan  tersebut  adalah 
pemogokan kerja, mangkir dan keluarnya karyawan dari perusahaan tinggi (Robbins, 2006). 
 
Beberapa  faktor  yang  berhubungan  dan  berpengaruh  terhadap  kepuasan  kerja  karyawan 
adalah  iklim  organisasi  dan  promosi  jabatan  (Handoko,  2007).  Hal  senada  juga  diungkapkan 










pekerjaan,  jaminan  kerja,  kesempatan  promosi  dan  upah/gaji.  Herzberg  (dalam  Gibson,  dkk, 








Bank  Bengkulu  sebagai  salah  satu  lembaga  keuangan  daerah  memegang  peranan  penting  di 
dalam  mengacu  perekonomian.  Untuk  memenangkan  persaingan  maka  kinerja  suatu  bank 
harus baik.Kinerja bank yang baik harus didukung oleh kinerja karyawan. Selain itu, tujuan dari 
Bank Bengkulu di  antaranya  adalah menghimpun dana dari masyarakat dan menyalurkannya 




Agar  Bank  Bengkulu  dapat  bersaing  dengan  bank‐bank  lainnya, maka  dibutuhkan  karyawan‐
karyawan yang memiliki kapasitas dan kualitas kerja yang baik dan memadai.Sementara untuk 
menciptakan prestasi kerja yang tinggi guna mendukung kinerja organisasi secara keseluruhan, 
karyawan  harus  terpenuhi  kepuasan  kerjanya  (Handoko,  2008).  Davis  dan Newstrom  (2004) 
berpendapat bahwa  terdapat hubungan yang  timbal balik  antara kepuasan kerja dan prestasi 
kerja. 
 
Berdasarkan  survey  pendahuluan  yang  dilakukan  peneliti  dengan  melakukan  wawancara 
pendahuluan kepada beberapa orang karyawan PT Bank Bengkulu diketahui bahwa masih ada 
karyawan  yang  belum  puas  berkaitan  dengan  iklim  organisasi  dan  promosi  jabatan  yang 





kerja  sendiri  dipengaruhi  oleh  faktor‐faktor  tertentu  seperti  iklim  organisasi  dan  promosi 
jabatan. Dari dasar pemikiran itulah penulis tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul 






Karyawan  sudah  selayaknya  tidak  hanya  dipandang  sebagai  obyek  dalam  pencapaian  tujuan 
organisasi;  yakni  karyawan  hanya  dipandang  dan  disetarakan  dengan  faktor  produksi,  tetapi 
lebih dari itu karyawan harus dipandang serta diperlakukan sebagai subyek.Hal  ini mengingat 





Sikap  karyawan  terhadap  pekerjaannya  ini  selanjutnya  akan  berpengaruh  kepada  motivasi, 
dedikasi,  kecintaan  terhadap pekerjaan. Menurut Gibson dkk  (2007)  sikap  seorang  karyawan 
dapat  pula  menghambat  prestasi  pekerjaannya;  sudah  tentu  hal  ini  terjadi  pada  sikap  yang 
bersifat  negatif.Oleh  karena  itu,  sikap  yang  negatif  harus  sedini  mungkin  dihindari  dan 
sebaliknya,  sikap  yang  positif  harus  dibina,  dipelihara  serta  ditingkatkan.Salah  satu  sikap 
karyawan yang sangat penting dan menjadi kajian dalam penelitian ini adalah kepuasan kerja. 
 
Kepuasan  kerja  merupakan  sikap  emosional  yang  menyenangkan  (positif)  dan  mencintai 
pekerjaannya.  Sikap  demikian  ini  akan  tercermin  oleh moral  kerja,  kedisiplinan,  dan  prestasi 
kerja. Kepuasan kerja  ini  dinikmati  oleh karyawan,  baik  di  dalam maupun di  luar  lingkungan 





dinikmati  dalam  pekerjaan  dengan  adanya  pujian  hasil  kerja,  penempatan,  perlakuan,  dan 
suasana  lingkungan  kerja  yang  baik.  Karyawan  yang  dapat menikmati  kepuasan  kerja  dalam 
pekerjaannya ini akan lebih mengutamakan pekerjaannya daripada balas jasa, walaupun balas 
jasa itu penting. Sedangkan kepuasan kerja di luar lingkungan kerjanya adalah kepuasan kerja 
yang  dinikmati  dari  adanya  balas  jasa  yang  diterima  dari  hasil  pekerjaannya,  agar  ia  dapat 
memenuhi segala kebutuhan dan keinginannya. Karyawan yang lebih suka menikmati kepuasan 




karena  mempunyai  pengaruh  yang  sifatnya  mendasar,  baik  bagi  karyawan  sendiri  maupun 




bagian  sesuai  dengan  tujuan  yang  ingin  dicapainya  dan  hasil  yang  diperoleh  (As’ad,  2009). 
Kelompok pertama adalah penelitian yang mempelajari faktor‐faktor yang menjadi sumber atau 
determinan  dari  kepuasan  kerja  karyawan.Dengan  penelitian  semacam  ini  pihak  organisasi 





Dengan  mengetahui  pengaruh  dari  kepuasan  kerja  terhadap  variabel‐variabel  tersebut, 
organisasi  menentukan  kebijakan‐kebijakan  yang  dapat  memotivasi  para  karyawannya. 
Penelitian  kelompok  ketiga  merupakan  penelitian  yang  tujuannya  adalah  dalam  rangka 














Dari  definisi‐definisi  kepuasan  kerja  karyawan  tersebut,  dapat  ditarik  suatu  kesimpulan 







tahun      1930‐an,        yang     menggunakan        istilah      iklim     psikologi      (psychological climate), 
kemudian  istilah  iklim  organisasi  dipakai  oleh  Tagiuri  dan    Litwin.     Menurut      Tagiuri      dan   
Litwin   (dalam   Wirawan, 2007)   bahwa   iklim organisasi    merupakan    kualitas    lingkungan    
internal       yang        secara        relatif        terus berlangsung,     dialami     oleh     anggota     organisasi,   





Wirawan, 2007)   menyatakan bahwa    iklim   organisasi    sebagai    "…. Aconcept   describing    the  




Iklim  organisasi  merupakan  serangkaian  sifat  lingkungan  kinerja  yang  dinilai  langsung  dan 
tidak  langsung  oleh  karyawan  yang  dianggap menjadi  kekuatan  utama  dalam mempengaruhi 
perilaku  (Gibson,  dkk,  2001).Sedangkan  iklim  organisasi  itu  sendiri  berpengaruh  terhadap 
motivasi, produktivitas kerja dan kepuasan kerja (Davis, 2001). Iklim organisasi mempengaruhi 
dengan  cara  membentuk  harapan  tentang  konsekuensi  yang  akan  timbul  dari  berbagai 
tindakan.  Karyawan  akan  mengharapkan  imbalan,  kepuasan  atas  dasar  persepsi  mereka 
terhadap  iklim  organisasi.  Apabila  iklim  organisasi  yang  dirasakan  menyenangkan  maka 
karyawan  akan  melakukan  sesuatu  yang  bermanfaat  dan  menimbulkan  perasaan  berharga. 
Higgins  (dalam  Andriani,  2004)  menyatakan  bahwa  iklim  kerja  suatu  organisasi  sebagai 




Iklim   organisasi   mempengaruhi   praktik   dan    kebijakan    SDM    yang   diterima oleh anggota 
organisasi.  Perlu  diketahui  bahwa  setiap  organisasi  akan  memiliki  iklim  organisasi      yang   
berbeda.      Keanekaragaman      pekerjaan      yang      dirancang      di  dalam organisasi    atau      sifat  
individu    yang    ada    akan    menggambarkan    perbedaan    tersebut.    Semua  organisasi  tentu 
memiliki  strategi  dalam mengelola  SDM.    Iklim    organisasi  yang    terbuka   memacu    pegawai  
untuk    mengutarakan    kepentingan    dan    ketidakpuasan    tanpa    adanya    rasa    takut    akan 
tindakan  balasan  dan  perhatian.  Ketidakpuasan seperti itu dapat ditangani dengan cara yang 
positif  dan  bijaksana.    Iklim    keterbukaan    bagaimanapun    juga    hanya    tercipta    jika    semua  
anggota memiliki  tingkat  keyakinan  yang  tinggi  dan  mempercayai  keadilan  tindakan  iklim 
organisasi  penting  untuk  diciptakan  karena  merupakan  persepsi  seorang  tentang  apa yang  
diberikan    oleh      organisasi    dan    dijadikan    dasar    bagi    penentuan    tingkah    laku  anggota   





Promosi  jabatan  merupakan  masalah  yang  sangat  penting,  bukan  saja  untuk  memilih  atau 
menentukan  karyawan  yang  tepat.  Akan  tetapi  juga merupakan  dorongan  bagi  atasan  untuk 
merencanakan  suatu  kebijakan  yang  matang  dalam  memotivasi  dan  pengembangan  diri 
pegawai.  Sehingga    pegawai  dapat  berprestasi  dan  akan  berpegaruh  pada  pencapaian  tujuan 




pemindahan  karyawan,  dari  suatu  jabatan  kepada  jabatan  lain  yang  lebih  tinggi.  Sedangkan 
menurut  Manullang  (2002)  promosi  jabatan  adalah  kenaikan  jabatan,  yakni  menerima 
kekuasan  dan  tanggung  jawab  yang  lebih  besar  dari  kekuasaan  dan  tanggung  jawab 
sebelumnya. 
 
Dari  dua  defenisi  tersebut  dapat  disimpulkan  bahwa  Promosi  jabatan  adalah  kenaikan 
kedudukan  yang  diikuti  oleh  penerimaan  kekuasaan  dan  tanggung  jawab  yang  lebih  besar, 
status  yang  lebih  tinggi  dan  kecakapan  yang  lebih  baik,  agar  dapat  meningkatkan  kualitas 
organisasi  (perusahaan).Suatu  jabatan  pada  saat  tertentu  berada  dalam  keadaan  lowong 
(kekosongan jabatan). Hal ini dapat terjadi dikarenakan oleh beberapa alasan, misalnya karena 





segera  diisi,  karena  itu  dibutuhkan  karyawan  yang  memang  cocok  dan  memahami  benar 
tentang jabatan yang kosong itu. Untuk itu diperlukan kriteria dan penilaian terhadap karyawan 















Naiknya  jabatan  seseorang  dari  jabatan  yang  tidak  sulit  kejabatan  yang  membutuhkan 









metode  survey,  dimana  pada  jenis  penelitian  ini  pengumpulan  data  pokok  dilakukan  dengan 
menggunakan  kuisioner.Kuesioner  disebarkan  kepada  responden  yaitu  karyawan  Bank 
Bengkulu Cabang Utama yang dijadikan sampel pada penelitian ini. 
 
Sampel  penelitian  adalah  sebagian  dari  jumlah  populasi  tertentu  yang  hendak  diselidiki  dan 
dianggap  bisa mewakili  jumlah  keseluruhan  populasi.Sedangkan  populasi  adalah  jumlah  dari 
keseluruhan objek  yang  karakteristiknya  hendak  diduga  (Sugiyono,  2008).Populasi  penelitian 
ini  adalah  karyawan  Bank  Bengkulu  Cabang  Utama  yang  telah memperoleh  promosi  jabatan 
selama menjadi karyawan Bank Bengkulu. 
 





Setelah  penulis  melakukan  pengumpulan  data  dan  mengolah  data  tersebut,  maka  langkah 



















Analisis  yang digunakan dalam penelitian  ini  adalah  analisis  regresi  linier berganda  (Multiple 
Regression).Analisis  yang  dilakukan  terhadap  kerterkaitan  pengaruh  variabel  iklim  organisasi 






















2.  Konstanta (a)  3,457  
3.  Korelasi Berganda (R) 0,813  
4.  Koefisien Determinasi Berganda (R2) 0,661  




Dari  analisis  yang  dilakukan  seperti  yang  ditunjukkan  pada  Tabel  1  di  atas,  diperoleh  nilai 
koefisien regresi variabel iklim organisasi (X1) dan promosi jabatan (X2) berpengaruh terhadap 






1. Konstanta  sebesar  3,457  berarti  bahwa  jika  iklim  organisasi  dan  promosi  jabatan  sama 
dengan  nol,  maka  kinerja  karyawan  PT  Bank  Bengkulu  Cabang  Utama  konstan  (tetap) 
sebesar 3,457. 





Dari  hasil  analisis  juga  diperoleh  nilai  koefisien  korelasi  berganda  (R)  sebesar  0,813;  yang 
berarti bahwa hubungan  iklim organisasi dan promosi  jabatan dengan kepuasan kerja  sangat 
kuat. Sedangkan koefisien determinasi berganda (R2) = 0,661; yang berarti bahwa peningkatan 
atau  penurunan  kepuasan  kerja  karyawan  PT  Bank  Bengkulu  Cabang  Utama  sebesar  66,1 




bahwa variabel  promosi  jabatan memiliki  koefisien  regresi  yang  paling besar,  sehingga dapat 











menguji  apakah  variabel  bebas  (iklim  organisasi  dan  promosi  jabatan)  secara  simultan 
(bersama‐sama) berpengaruh  terhadap kepuasan kerja karyawan. Hipotesis yang dirumuskan 
adalah : 
♦ H0  :β1,β2= 0, menunjukkan  bahwa variabel  iklim organisasi  (X1) dan promosi  jabatan  (X2) 
secara simultan tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan (Y). 
♦ Ha  :β1,β2  ≠0, menunjukkan  bahwa  variabel  iklim  organisasi  (X1)  dan  promosi  jabatan  (X2) 
secara simultan berpengaruh terhadap kepuasan kerja (Y). 
Prosedur pengujian hipotesisnya adalah sebagai berikut : 
- Jika  probabilitas  (Sig.)  <alpha  0.05,  maka  secara  simultan  variabel  iklim  organisasi  dan 
promosi jabatan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. 
- Jika  probabilitas  (Sig.)  >alpha  0.05,  maka  secara  simultan  variabel  iklim  organisasi  dan 
promosi jabatan tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. 
 
Dari  hasil  penelitian  diperoleh  hasil  Fhitung  sebesar  31,220  dengan  tingkat  probabilitas 




Uji  t  digunakan  untuk  menguji  signifikansi  koefisien  regresi  linier  berganda  secara  parsial. 
Hipotesis yang dirumuskan adalah : 
♦ H0  :β1,β2= 0, menunjukkan  bahwa variabel  iklim organisasi  (X1) dan promosi  jabatan  (X2) 
secara parsial tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan (Y). 
♦ Ha  :β1,β2  ≠0, menunjukkan  bahwa  variabel  iklim  organisasi  (X1)  dan  promosi  jabatan  (X2) 
secara parsial berpengaruh terhadap kepuasan kerja (Y). 
 
Uji  signifikansi  ini  dilaksanakan  dengan  cara membandingkan  nilai  thitung  yang  diperoleh  dari 
hasil  perhitungan  dengan  nilai  ttabel  pada  tingkat  keyakinan  95% atau α  =  0,05.  Kriteria  yang 
diambil adalah : 
- Jika  probabilitas  (Sig.)  <alpha  0.05,  maka  secara  parsial  variabel  iklim  organisasi  dan 
promosi jabatan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. 
- Jika  probabilitas  (Sig.)  >alpha  0.05,  maka  secara  parsial  variabel  iklim  organisasi  dan 
promosi jabatan tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. 
 
Dari  hasil  perhitungan  yang  diperoleh  koefisien  thitung  untuk  variabel  iklim  organisasi  dan 
promosi  jabatan  masing‐masing  sebesar  2,082  dan  2,846  lebih  besar  dari  ttabel  1,645  serta 








1) Kepuasan  kerja  karyawan  pada  PT  Bank  Bengkulu  Cabang  Utama  telah  berada  pada 
klasifikasi puas, hal ini diperoleh dari nilai rata‐rata jawaban responden sebesar 3,71.  
2) Iklim organisasi dan promosi jabatan yang ada pada PT Bank Bengkulu Cabang Utama telah 
















1) Menciptakan  iklim  organisasi  yang  kondusif  guna  menunjang  keberhasilan  pelaksanaan 
tugas  karyawan  baik  bersifat  fisik  maupun  non  fisik.  Secara  fisik  perlu  diciptakan 
lingkungan kerja yang nyaman dengan tata ruang, ventilasi udara yang baik, disamping itu 
tersedianya fasilitas dan peralatan kerja yang lebih memadai akan mendukung kinerja yang 
baik  dari  para  pegawai.  Sedangkan  non  fisik  perlu  dilakukan  penciptaan  hubungan  kerja 
yang  harmonis,  pengelolaan  organisasi  secara  proporsional  dan  professional,  serta 
perlakuan yang adil terhadap seluruh anggota organisasi. 
2) Pelaksanaan  promosi  jabatan  yang  bersih,  transparan,  proporsional,  dan  profesional. 
Tujuannya adalah mewujudkan kepuasan karyawan dan menciptakan hubungan kerja yang 
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